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Le rôle des pratiques de GRH sur la performance organisationnelle: 
l’apport du modèle universaliste 
Résumé :  
Les pratiques de gestion des ressources humaines (GRH) influencent les résultats RH. Il s’agit ici à la 
fois de la motivation et des compétences des salariés. Ces deux variables, à leur tour, sont susceptibles 
d’infléchir sur la productivité, la qualité, le service, la sécurité, l'innovation ainsi que d'autres résultats 
opérationnels et, par conséquent, sur la performance des entreprises. À cet égard, la présente recherche 
a pour objectif d’examiner l’impact des pratiques de GRH sur la performance organisationnelle des 
petites et moyennes entreprises (PME) marocaines. Au moyen d’une revue de littérature rigoureuse, 
nous avons développé trois principales hypothèses relatives au lien entre les pratiques RH (recrutement, 
rémunération et implication des employés) et la performance de l’entreprise (croissance des ventes, 
satisfaction des clients, nombre de nouveaux produits, part de marché), et un modèle de recherche en 
prenant appui sur l’approche universaliste. Pour opérationnaliser ce dernier, nous avons administré une 
centaine de questionnaires auprès de responsables RH de petites et moyennes entreprises de la région 
Fès-Meknès. Les résultats issus d’analyses de régression logistique démontrent une relation positive 
entre certaines pratiques RH et la performance organisationnelle. Les conclusions font également 
prévaloir que les entreprises se distinguent nettement des autres en matière de GRH. Par ailleurs, les 
entreprises possédant des systèmes de rémunération plus individualisés fixent des objectifs de 
recrutement adéquats à la stratégie globale et favorisant une implication des employés pouvant 
influencer positivement la performance organisationnelle. L’article conclut que les pratiques de GRH 
étudiées ont un tel effet sur l’efficacité organisationnelle des petites et moyennes entreprises marocaines 
de la région Fès-Meknès.  
 
Mots clés : Performance, GRH, Recrutement, Rémunération, Implication  
Classification JEL: O15 
Type de l’article : Recherche appliquée.  
Abstract : 
Human resource management (HRM) practices influence HR results. This is about both the motivation 
and the skills of the employees. These two variables, in turn, are likely to affect productivity, quality, 
service, safety, innovation as well as other operational results and, consequently, on the performance of 
companies. In this regard, the objective of this research is to examine the impact of HRM practices on 
the organizational performance of Moroccan small and medium-sized enterprises (SMEs). Through a 
rigorous literature review, we have developed three main hypotheses relating to the link between HR 
practices (recruitment, remuneration and employee involvement) and business performance (sales 
growth, customer satisfaction, number of new products, market share), and a research model based on 
the universalist approach. To operationalize the latter, we administered around a hundred questionnaires 
to HR managers of small and medium-sized companies in the Fès-Meknes region. 
The results from logistic regression analyze show a positive relationship between certain HR practices 
and organizational performance. The conclusions also make it clear that companies stand out clearly 
from others in terms of HRM. In addition, companies with more individualized compensation systems 
set recruitment objectives that are appropriate to the overall strategy and promote employee involvement 
that can positively influence organizational performance. The article concludes that the HRM practices 
studied have such an effect on the organizational efficiency of Moroccan small and medium-sized 
enterprises in the Fez-Meknes region. 
 
Keywords: Performance, HRM, recruitment, remuneration, involvement 
JEL Classification : O15 
Paper type: Empirical research 
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1. Introduction  
Plongées au sein d’un environnement économique de plus en plus mouvant et concurrentiel, 
notamment des innovations technologiques, les sources traditionnelles d’avantage concurrentiel 
ne sont pas suffisantes pour réussir dans la situation actuelle. La concurrence croissante oblige 
les firmes à développer leur potentiel interne, dont une forte attention est accordée aux stratégies 
d'entreprises en soulignant que le capital humain permet à ces dernières de mener à bien leur 
fonctionnement. Par conséquent, les ressources humaines et leur gestion ont récemment été 
considérées comme vitales pour l'obtention d'un avantage concurrentiel durable ».  
L’analyse de performance s’effectue lorsqu’on commence à considérer le problème épineux 
de ce qui est exactement «performant», plus précisément quelles organisation ou système ou 
réseau ou politique est analysé? Mais qu'entend-on par «performance» elle-même? Qu'est-ce 
qui constitue la «performance»? Est-ce simplement des «résultats» ou des résultats comme 
semblent le suggérer certains décideurs ? Colin Talbot,(2010). Malgré l'importance de mesurer 
avec précision la performance organisationnelle dans la plupart des domaines de la recherche 
universitaire, très peu d'études ont directement abordé la question de savoir comment la 
performance organisationnelle globale est ou devrait être mesurée.  
Au sein des organisations, le métier RH est souvent perçu comme trop éloigné du terrain, 
inaccessible, abstrait et surtout concentré sur une gestion administrative du personnel. Compte 
tenu de l’importance du métier RH, il  apparait primordial qu’il sache s’adapter à son 
environnement et nécessaire de l’interroger dans ses différentes dimensions et dans sa relation 
avec l’efficacité des organisations. De manière générale, les pratiques RH évoluent au rythme 
de la société. 
Dans leur livre « L'évaluation de la gestion des ressources humaines », Le Louarn JY et 
Wils(2001) posent la même question du pourquoi un lien entre la gestion des ressources 
humaines et la performance des organisations ? Les auteurs ont estimé que la réponse à cette 
question peut à priori être simple du fait que les ressources humaines apportent beaucoup aux 
entreprises. Certes, comprendre la relation entre la GRH et les résultats organisationnels est l'un 
des objectifs à LT de la recherche macro-GRH. Plusieurs auteurs francophones et anglo-saxons 
dans les recherches effectuées sur la gestion des ressources humaines ont soutenu, depuis deux 
décennies, le lien entre stratégie et ressources humaines (Schuler 1992; Dyer 1985; Guest 1987; 
Besseyre des Horts 2004). Les ressources humaines ont été qualifiées «d’ingrédient clé du 
succès et de l'échec de l'organisation» (Baron et Kreps, 1999). En particulier, Vérifier la valeur 
ajoutée de la GRH sur  la performance est devenu de plus en plus populaire depuis le milieu 
des années 90.  
De ce fait, au cours des dix dernières années des progrès significatifs ont été accomplis dans 
l'identification de la relation GRH-performance. Pour ce  faire deux pistes principales ont été 
révélées : la première est basée sur la mise en garde, il n'y a pas de lien entre la GRH et la 
performance, ou si c'est le cas, il est douteux; dont la deuxième est très enthousiaste en 
supposant un lien positif et significatif entre la GRH et la performance. En admettant les deux 
approches, la revue de la littérature permet de soutenir que des «rénovations considérables» ont 
été réalisées dans la recherche sur la GRH et la performance, par conséquent, certaines variables 
permettant de révéler le lien sont nécessaires. Le débat actuel sur les effets de la GRH sur la 
performance organisationnelle a une longue lignée académique qui précède le canon moderne 
de la GRH. 
Avant d’entrer dans le vif du sujet, nous proposons dans les lignes qui suivent un éclairage 
sur l’importance de mesurer la performance la place de  GRH et sa contribution dans les 
résultats des firmes.  
Nous avons adopté une démarche théorique qui a nécessité l’examen de deux types de 
littératures : le premier concerne la gestion des ressources humaines quant au second, se focalise 




sur la performance organisationnelle. Par conséquent, La question autour de laquelle nous 
désirons interroger l’objet de cette recherche est de savoir comment traitons-nous la GRH et la 
performance dans la littérature scientifique en examinant le lien entre eux? 
Nous cherchons, dans cette étude, à répondre aux questions suivantes: les ressources 
humaines sont-elles gérées de la même manière dans les entreprises, selon quelles politiques 
RH? Quelle est la place de certains politiques RH dans le développement d’une performance 
organisationnelle ? Existe-t-il des pratiques de GRH spécifiques aux entreprises qui ont réalisé 
une haute performance? Pour répondre à ces questions, nous présentons, tout d’abord, une 
recension de la littérature sur les fondements théoriques et le lien entre la performance et 
pratiques de GRH. Ensuite, nous décrivons nos hypothèses de recherche avant de détailler 
l’étude statistique réalisée sur un échantillon représentatif composé de 45 entreprises 
répondantes. Enfin, nous présentons une discussion des résultats obtenus.  
2. Revue de la littérature 
De toute évidence, des travaux pionniers de chercheurs comme Arthur (1994), MacDuffie 
(1995) et Huselid (1995) et un grand nombre d'études ont exploré le lien entre la gestion des 
ressources humaines (GRH) et la performance. Une décennie plus tard  Boselie et al. (2005) ; 
Combs et al. (2006) confirment qu'il existe des corrélations considérables. Cependant, un 
certain nombre de limites a été noté pareillement  dans la recherche comme l’incapacité à 
considérer pourquoi ou comment cette liaison se produit. De surcroit, les auteurs qui se sont 
penchés sur cette question  ont  déployé  des  efforts  considérables  pour  illustrer  que  la  
manière   dont   les   ressources   humaines   sont   gérées   peut   avoir   un   impact   sur   la 
performance (Delery et Doty, 1996; Huselid, 1995; MacDuffie, 1995). Un autre élément saillant 
qui apparait dans la littérature est ce lien qui est considéré comme une «boîte noire», un manque 
de clarté, quant à «ce qui mène exactement à quoi» ; cela a conduit à des appels à «ouvrir la 
boîte noire» pour explorer comment la GRH et la performance pourraient être liées (Gerhart 
,2005.Toutefois, dans la logique managériale de sérieuses lacunes subsistent en ce qui concerne 
l'ordre causal des variables impliquées dans la relation GRH-performance (Purcell, Kinnie, 
Hutchinson, Rayton et Swart, 2003; Wright, Gardner, Moyniham et Allen, (2005); Plus 
précisément, dans l'analyse de l'impact de la GRH sur la performance organisationnelle, dont 
chacun des modèles de liaison GRH-performance développés complète les autres en ajoutant 
des constructions, des variables ou des relations (Alcazar, Fernandez et Gardey, 2005). À cet 
égard des revues récentes de la littérature ont souligné une limitation sérieuse du lien entre la 
GRH et la performance organisationnelle. 
2.1. L’approche universaliste 
La littérature de la gestion des ressources humaines identifie quatre grandes perspectives 
dans le modèle stratégique. En utilisant la terminologie présentée par Jackson et al. (1989), 
Brewster (1995, 1999) et Delery et Doty (1996), nous aurons pratiquement la perspective 
universaliste, le point de vue contingent, la perspective configurationnelle et dernièrement 
contextuelle. Ces quatre «modes de théorisation» montrent quatre approches différentes dans 
le même contexte de recherche. Les approches recensées permettent une classification complète 
et systématique de la littérature, car les quatre perspectives nous présentent une vision qui 
regroupe toutes les approches possibles. Dans la même lignée, un nombre considérable d’études 
empiriques semblent privilégier la perspective universaliste. Le modèle normatif de GRH 
suppose que les pratiques de GRH affectent positivement la performance organisationnelle 
(Winne & Sels, 2013 ; Kaufman, 2015 ; Saridakis,et al., 2017). 
Cette approche est dérivée de la conception de la gestion des ressources humaine en tant que 
«meilleure pratique», souvent livrée au travail de Pfeffer (1994), elle souligne qu'il existe un 
ensemble de pratiques de GRH ou de systèmes de travail à haute performance conduise à des 
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performances organisationnelles supérieures, et par la suite elles aideront inévitablement une 
entreprise à acquérir un avantage concurrentiel. Dans ce sens, la perspective universaliste est 
l'approche la plus élémentaire de l'analyse de gestion des ressources humaines. Les chercheurs 
peuvent donc identifier les meilleures pratiques de gestion des ressources humaines qui, à la 
suite de Becker et Gerhart (1996), sont caractérisées par: primo,une capacité démontrée à 
améliorer la performance organisationnelle , secondo, être généralisable. 
L’approche des meilleures pratiques ou encore l’approche des pratiques gagnants, se base 
sur l’idée que certaines pratiques de RH ont un effet positif sur la performance des individus et 
des organisations, Wright, Snell & Dyer (2005), peu importe notamment la taille de ces 
dernières, leur secteur d’activité ou leur stratégie organisationnelle. Cette approche normative 
vise à déterminer ces meilleures pratiques pour ensuite faciliter leurs propagations dans les 
organisations comme il est exposé dans la figure suivante. 
Figure 1 : Pratiques de GRH gagnantes –Impacts sur la performance organisationnelle 
 
  Source : L.Lemire,E Charest,G.Martel,J.Larivière,2011,p : 268 
2.2. Le rôle des bonnes pratiques en matière des RH 
Cette section examine comment les «bonnes pratiques» en matière de gestion des ressources 
humaines (GRH) ont été définies et évaluées dans les secteurs. En principe, il existe deux 
interrogations : comment les apports de GRH ont-elles été définies? et comment les effets de 
ces apports ont-ils été mesurés pour pouvoir détecter les plus efficaces? En d'autres termes, 
qu'est-ce qu'une «bonne» GRH? 
Un point de départ très utile celui de la typologie d’Ulrich (1997) qui définit les personnes, 
les aspects des rôles RH et des activités opérationnelles et stratégiques. Sur les traces d’Ulrich, 
le rôle primordial que joue la GRH de l’entreprise est celui de l’expert administratif, tout en 
orientant le service vers une stratégie opérationnelle quotidienne. Ce rôle est différent de l’autre 
axé sur les processus, l’avenir, fondé sur la gestion stratégique des effectifs et alignant la 
stratégie de GRH sur celle d’entreprise. 
Hall et Torrington, (1998); Sisson(2001), ont noté l’importance accrue accordée au rôle de 
partenaire stratégique, tout en considérant les enquêtes les plus récentes réalisées au Royaume-
Uni auprès des professionnels en RH . Cependant, Ulrich (1997) a signalé que les professionnels 
des RH doivent être à la fois stratégiques et opérationnels. Alors que, Caldwell (2003) a 
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concurrence que lui imposent les cadres supérieurs et les employés. De ceci, il faut maintenir 
le rôle de consultant interne pour les supérieurs hiérarchiques à Court Terme afin de développer 
un lien avec la stratégie organisationnelle à Long Terme (Caldwell, 2003: 997). Dans ce 
contexte, le service RH et la hiérarchie détiennent donc ensemble un rôle déterminant à jouer 
pour stimuler le comportement adéquat des salariés au nom de l'entreprise (Purcell et al, 2003). 
Quant aux apports stratégiques de la GRH, la littérature met en évidence le développement de 
nouveaux produits, de créativité et de gestion des talents (Seeck & Diehl, 2017; Smith, 2018; 
Stokes et al., 2016, 2019,)  
2.3. La performance organisationnelle de l’entreprise 
La performance globale d'une entreprise ne peut se limiter à une perspective financière. 
Actuellement, il est clair qu'elle inclut au-delà de cette perspective, des dimensions sociales et 
environnementales (Judith Saghroun, Jean-Yves Eglem, 2008, p: 94). Toutefois, pour mesurer 
la performance, la littérature sur l'économie et la gestion reconnaît de nombreux concepts et 
variables. Il existe dans la littérature une multitude de mots qui essayent de cerner le concept 
de performance. Il s’agit de l’« efficacité » et de l’« efficience » (Donnadieu, 2005). Cette 
diversité ne facilite pas la compréhension de la notion de performance, il nous parait donc 
pertinent de faire un état de l’art de ce concept en vue d’en cerner particulièrement la difficulté 
de mesure.  
Le point de départ pour évaluer la performance d’une organisation est son efficacité. Selon 
la définition du dictionnaire (le Petit Robert), l’efficacité, qui s’apparente au sens  efficace, 
revoie à : " Qui produit l’effet qu’on en attend. " Dans ce sens, on pourrait parler d’une 
efficacité /résultats. 
 Les travaux de Bouquin(1997), Bourrier et al.,(1998) pourront être ajoutés à ceux de Kaplan 
& Norton (1996) dans la même optique, le concept de performance s’est amplement mis dans 
une vision financière, dont la satisfaction des parties prenantes est fortement favorisée. 
Néanmoins, plusieurs recherches joignent aux indicateurs financiers, des indicateurs non 
financiers. 
Dans la même vision ,le concept de performance organisationnelle est communément fondé 
sur l'idée qu'une organisation est l'association volontaire de biens de production y compris les 
ressources humaines, physiques et les ressources en capital, afin d'atteindre un but commun 
(Alchian & Demsetz, 1972; Jensen & Meckling,1976; Simon, 1976; Barney, 2002). En 
conséquence, l’essence de la performance est la création de valeur. Comme il a été déjà 
mentionné dans la plupart des recherches, la performance organisationnelle est 
multidimensionnelle et qu’un rendement efficace sur une seule dimension peut être au détriment 
du rendement efficace dans une autre dimension. Dont il est clair que les différentes dimensions 
d’efficacité organisationnelle subsistent, ou devraient être, un sujet de débat considérable. 
2.4. Les modèles de l’Efficacité organisationnelle 
Afin de tenter de résumer la littérature sur l’efficacité organisationnelle, Cameron (1986) a 
identifié huit différents modèles généralement utilisés dans le temps. Le tableau suivant résume 
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Tableau 1: Résumé des modèles de performance 
Modèle 
Définition Mode d’utilisation 
Une organisation est efficace 
dans la mesure où … 
Le modèle est préférée quand... 
Modèle de l’objectif  
Elle accomplit ses objectifs 
déclarés 
Les objectifs sont clairs, dans un 
délai déterminé et mesurable 
Modèle du système de 
ressources 
Elle acquiert une ressource 
nécessaire 
Une bonne connexion existe entre 
les intrants et performances 
Modèle du processus interne  
Elle a une absence de 
déformation interne avec bon 
fonctionnement interne 
Un bon lien existe entre 
performance et processus 
organisationnels 
Modèle stratégique  
Tous les regroupements 
stratégiques sont très peu 
satisfaits 
Circonscriptions électorales ont 
une influence puissante sur 
l’organisation et en tenant compte 
des exigences 
Modèle des valeurs 
concurrentes 
L’accent sur les critères 
répond aux préférences. 
L’organisation n’est pas claire sur 
ses propres critères, dont l’intérêt 
est dans le changement de ces 
critères 
Modèle de légitimité  
Elle survit à la suite de se 
livrer à une activité légitime 
L’intérêt est dans la survie ou le 
déclin et la disparition entre les 
organisations 
Modèle axé sur les pannes 
(défauts)   
Elle a une absence de défaut 
ou de traits d’inefficacité 
Critères d’efficacité ne sont pas 
claires, dont les stratégies 
d’amélioration sont nécessaires 
Modèle de systèmes hauts 
performants 
Elle est jugée excellente par 
rapport à d’autres 
organisations similaires 
Comparaisons 
Source : Cameron (1986,p: 542). 
3. Articulation entre grh et performance : discours et réalités 
3.1. Multitude des liens 
Depuis le milieu des années 1990, le lien entre la GRH et la performance des entreprises a 
dominé une grande partie du débat dans la littérature sur la GRH. Pour créer la haute 
performance d'entreprise et pour découvrir les  pratiques de travail à haut rendement ou à haut 
engagement , malgré des recherches menées dans le cadre du modèle `` meilleures pratiques '' 
(Huselid, 1995; Arthur, 1994) et des études de `` meilleure harmonie '' qui se focalisent sur 
l'alignement des stratégies de GRH aux stratégies organisationnelles (Wright, 1998; Gratton et 
Truss, 2003); on peut dire qu’il n'y a pas de conceptualisation convenue de la manière dont cette 
relation entre la GRH et la performance de l'entreprise fonctionne réellement (Marchington et 
Grugulis, 2000). L'accent s'est déplacé après sur l'impact sur la performance qui découle 
potentiellement de l'utilisation du modèle GRH (Edwards et Sengupta, 2010). 
Si pour (Guest, 2011) comprendre le lien entre la GRH et la performance organisationnelle 
a toujours été l’un des objectifs des recherches sur la GRH , (Combs et al., 2006) notent que 
malgré les données qui confirment clairement un lien positif, des problèmes importants 
subsistent en ce qui concerne le développement de modèles conceptuels appropriés , surtout de 
savoir quelles variables devraient être incluses dans le passage de la GRH à la performance de 
l'entreprise (Paauwe et Farndale, 2005 ; Paawe 2009). 
Ceci est largement décrit comme un problème de «boîte noire»: si les activités de GRH 
doivent avoir un impact sur les résultats de la GRH et la performance de l'entreprise, cela n'aura 
lieu que si les attitudes des travailleurs et, en particulier, le comportement des travailleurs sont 




affectés (Guest, 1997; Purcell et al, 2003). Il est donc essentiel d'explorer non seulement quelles 
pratiques sont mises en œuvre, mais aussi comment elles sont mises en œuvre par la hiérarchie 
et le département  RH, et comment elles sont reçues par les employés (Truss, 2001). 
S'appuyant sur le courant stratégique de recherche sur la GRH, qui comprend plusieurs 
éléments clés. D’abord, les résultats organisationnels sont considérés comme 
multidimensionnels. À l’instar des travaux de Dyer et Reeves (1995), et conformément à ces 
travaux les chercheurs en GRH stratégique ont catégorisé les résultats organisationnels en trois 
principaux groupes liés à la GRH à savoir: résultats RH, résultats opérationnels et résultats 
financiers. En ce qui concerne les résultats RH, ils font référence à ceux qui découlent de la 
GRH dans une organisation, tels que les compétences et les capacités des employés, les attitudes 
et comportements des employés et le roulement du personnel. 
Quant aux résultats opérationnels, ce sont ceux liés aux objectifs organisationnels, dont la 
productivité, la qualité des produits, la qualité du service et l'innovation. 
Les résultats financiers reflètent la réalisation des objectifs économiques des organisations, 
tels que la croissance des ventes, le rendement du capital investi et le rendement des actifs. 
Ensuite, il est intéressant de noter que la recherche stratégique de GRH insiste sur la non-
existence des relations équivalentes entre différents types de résultats et les pratiques RH 
(Becker et Huselid, 1998; Delery et Shaw, 2001; Guest, 1997;Lepak, Liao, Chung et Harden, 
2006; Ostroff et Bowen, 2000). En effet, il est souvent affirmé que la GRH peut influencer les 
trois types de résultats organisationnels en séquence. 
3.2. Quelle pratique pour une performance supérieure 
Comme il a été mentionné dans le modèle canonique de Beer et al. (1984), les effets des RH 
sont considérés comme ayant des effets positifs à plus long terme sur le bien-être individuel, 
l’efficacité organisationnelle et le bien-être de la société. En effet, Becker et Huselid (1998) ont 
considéré cette relation comme l'une des activités essentielles de la recherche stratégique en 
GRH. 
De surcroit, le lien GRH-performance représente également l'enthousiasme pour deux  
nouveaux modèles: «poste de travail haute performance» et de «système de travail haute 
performance». On prétend que ces concepts  peuvent produire un avantage comparatif 
puisqu’on parle d’un «ensemble» intégré de politiques RH qui aura des effets synergiques 
positifs par la suite sur les performances (MacDuffie, 1995). 
Le lien de causalité sous-jacent à la GRH et à la performance est une chaine difficile à 
déchiffrer en raison d'un certain nombre de défis. Autrement, il est intéressant de préciser la 
manière dont les ensembles de pratiques RH peuvent avoir un impact sur la relation RH-
performance (Wei et Lau, 2010 ; Ilro Lee & Julie Cogin 2020). Dans cette continuité, Legge 
(2005) pose trois questions fondamentales qui aident à dresser le profil des problèmes 
méthodologiques: 
• Quels ensemble intégré ou configuration de pratiques RH produit des résultats de 
performance supérieurs? 
• Quelles données de performance utilisons-nous pour mesurer les résultats des pratiques 
RH? 
• Et comment modéliser le chemin de causalité entre les pratiques RH et les résultats de 
performance? 
Pour mieux comprendre, ordinairement les pratiques RH devraient d'abord influencer les 
résultats RH (la motivation  et les compétences, alors que ces résultats RH, à leur tour, peuvent 
méditer l'influence des pratiques RH sur la productivité, la qualité, le service, la sécurité, 
l'innovation et d'autres résultats opérationnels, ce qui affecte automatiquement les résultats 
financiers. 
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4. Démarche méthodologique, hypothèses et modèle de recherche 
4.1. Méthodologie de recherche 
Toute recherche exige le choix d’une approche et de données adéquates avec la 
question de recherche. Dans le cadre du présent travail, nous adoptons une démarche théorique 
basée sur l’examen de deux types de littératures. Le premier concerne la gestion des ressources 
humaines. Le second, quant à lui, se focalise sur la performance organisationnelle. Cette revue 
de littérature est nécessaire pour élaborer notre modèle de recherche, qui mettra en évidence le 
lien entre les pratiques de gestion des ressources humaines et la performance organisationnelle 
des entreprises. 
La présente recherche vise à déterminer la relation de causalité entre les variables 
explicatives (recrutement, rémunération et implication) qui forment les pratiques de GRH et les 
variables à expliquer que sont la croissance des ventes, la satisfaction des clients, le nombre de 
nouveaux produits et la part de marché, façonnant la performance de l’entreprise. Ainsi 
s’interroger sur la relation de causalité existante entre les pratiques de GRH et la performance 
de l’entreprise, nous a conduits à adopter une posture positiviste. Ce paradigme convient 
parfaitement à notre question de recherche qui est de nature confirmatoire. Au vu de l’objet et 
du positionnement épistémologique de la recherche, le choix s’est porté sur une méthodologie 
quantitative qui offre des outils puissants et performants de collecte et d’analyse de données. 
Pour recueillir les données quantitatives nécessaires pour réaliser le test, nous avons choisi 
l’enquête par questionnaire, administré auprès des responsables RH de petites et moyennes 
entreprises marocaines de la région Fès-Meknès.  
À la lumière de nos choix méthodologiques, la conception de notre enquête est la suivante : 
après avoir administré une centaine de questionnaires auprès de petites et moyennes entreprises 
de la région Fès-Meknès, nous avons pu collecter 45 réponses afin de limiter les insuffisances 
relatives aux données. 
Ainsi, nous procédons dans un premier temps à une analyse descriptive dans laquelle on fait 
appel aux statistiques descriptives. Ensuite, nous analysons la validité et la fiabilité des échelles 
de mesure par le biais du coefficient d’Alpha de Cronbach. Par ailleurs, les tests de fiabilité et 
de validité des échelles sont assurés par le logiciel de traitement de données SPSS statistics. 
Enfin, nous faisons appel à une analyse factorielle pour délimiter les liens et relations entre les 
variables du modèle. 
Dans ce qui suit, nous présentons notre modèle et nos hypothèses de recherche. 
4.2. Hypothèses et modèle de recherche 
Figure 2: Modèle conceptuel 
 
Source : élaboré par nos propres soins 
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À l’appui des éléments tirés de la littérature, nous formulons un certain nombre 
d’hypothèses, pour répondre à notre problématique de départ et retenues dans le cadre des 
limites des données fournies par l’enquête:  
Tableau 2 : Récapitulatif des hypothèses de recherche 
H I Les pratiques de recrutement influencent positivement la performance organisationnelle 
des entreprises 
H II Les pratiques de recrutement influencent positivement la performance organisationnelle 
des entreprises 
H III L’Implication influence positivement la performance organisationnelle des entreprises 
Source : élaboré par nos propres soins 
Les dernières années ont vu un changement radical en ce qui concerne les outils permettant 
de mieux attirer les candidats, notamment ceux qui portent sur la construction de l'image 
employeur. Conséquemment, quels que soient les moyens utilisés pour développer l'image 
employeur, les candidats ne peuvent être attirés qu'avec un certain nombre de conditions de 
travail compétitives et adaptées à leurs besoins des candidats. Le recrutement joue donc, un rôle 
primordial dans la performance d’une entreprise de manière à permettre aux entreprises de 
disposer des ressources humaines qui possèdent les compétences indispensables pour atteindre 
les objectifs fixés en amont. D’où la formulation de notre première hypothèse :  
Les pratiques de recrutement influencent positivement la performance 
organisationnelle des entreprises (hypothèse I); 
L’essentiel pour B. GAZIER (2004), c’est la rémunération du poste, puis à moindre titre, de 
la performance. En définitive, la gestion du personnel au quotidien est caractérisée par trois 
choix : choix des collaborations variées dont l’entreprise a besoin ; choix d’une politique et 
d’un dosage en matière de rémunérations et enfin, le choix d’une politique générale vis-à-vis 
de la main-d’œuvre. En outre, les pratiques de rémunération visant des objectifs 
organisationnels ainsi qu’individuels peuvent assurer une performance de la firme, de ceci nous 
pouvons établir la deuxième hypothèse comme suit :  
La politique de rémunération permet aux entreprises d’accroitre une performance 
organisationnelle (hypothèse II) ; 
L’implication du personnel constitue sans doute l’une des activités les plus spectaculaires de 
la GRH, développer une implication est considérée comme une finalité principale des politiques 
de gestion des ressources humaines. En outre, L’implication permet aux personnes de se 
reconnaitre dans les buts et les valeurs de l’entreprise. La pratique de l’implication se présente 
dans notre étude comme étant la participation aux décisions ainsi l’engagement des individus. 
En effet, elle fait partie de la gestion participative. De ceci, nous pouvons alors exposer notre 
dernière hypothèse à savoir : L’Implication influence positivement la performance 
organisationnelle des entreprises (hypothèse III). 
3. Résultats empiriques et discussions 
L’étude empirique fait globalement ressortir que les entreprises qui opèrent avec des 
politiques RH se distinguent des autres par rapport aux résultats. Afin d’exposer ces résultats, 
nous reprenons successivement chacune des dimensions de notre modèle: l’autonomie des 
salariés, les rémunérations, la formation, le climat social et la négociation collective. En ce qui 
concerne les pratiques de GRH, nous retenons un ensemble de variables de l’enquête concernant 
notamment les rémunérations, le recrutement et l’implication des employés. 
3.1. Analyse descriptive 
L’enquête a révélé que la quasi-totalité des employés est mobilisée pour réaliser les objectifs 
qui ont été assignés, dont leurs degrés de satisfaction indique leur engagement organisationnel. 
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Or pour relever la perception des répondants sur la performance et le degré d’atteinte des 
objectifs des entreprises en question, nous avons fait une analyse statistique descriptive sur la 
performance à travers ses différents indicateurs ainsi la satisfaction des responsables envers 
cette variable (tableau 3). 









Croissance des ventes 14 31,11 31,11 31,11 
Nombre de nouveaux 
produits 
7  15,55  15,55 46,66 
Part de marché  6  13,33 13,33 59 ,99 
Nombre de plaintes clients  5  11,11  11,11 71,1 
Satisfaction client  13  28,9 28,9 100,0 
Total 45 100,0   
Source : élaboré par nos propres soins 
À partir de ce tableau, s’agissant de la perception indicateurs de performance 
organisationnelle chez l’ensemble des répondants, dont 31% affirment que la performance est 
mesurée par la croissance des ventes,28% de répondants soulignent que la satisfaction client 
qui fait la performance, alors qu’entre 15% et 13% assurent que le nombre de nouveaux produits 
et la part de marché augmentent successivement la performance de l’entreprise, dans un dernier 
temps le nombre de plaintes des clients avec un taux maigre de 11% qui ne reflète pas trop la 
performance et qui n’a pas été pris en considération lors de la perception de la performance 
organisationnelle 
3.2. Analyse de la Régression  
Une régression logistique (Tableau 4) permet de confirmer les relations identifiées ci-
dessous, ce qui confirme deux hypothèses  parmi les trois. 
Le tableau ci-dessous montre qu’il y a un impact positif des variables : Rémunération et 
implication sur la variable Performance de l’organisation. L’impact de la rémunération est plus 
grand que celui de l’implication.  
En revanche, la variable : recrutement a un impact non significatif. Donc nous rejetons cette 
liaison de dépendance.  
Les résultats du test de T de Student nous montrent que ces liens de causalité sont 
statistiquement significatifs au seuil de 10% pour les variables : Rémunération et implication. 
La statistique T est proche en valeur absolue à 2 pour ces variables alors que la P-value est 
nettement inférieure à 10% pour ces variables explicatives. Pour la variable recrutement, le test 
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,221 -,087 -,407 ,687 ,233 -,080 -,061 ,497 2,014 
Rémunération ,468 ,251 ,457 1,865 ,074 ,441 ,343 ,281 ,378 2,643 
Implication ,339 ,180 ,334 1,884 ,071 ,416 ,347 ,284 ,721 1,386 
Variable dépendante : Performance de l'organisation 
Source : élaboré par nos propres soins 
Dans cette étape, nous allons éliminer la variable explicative recrutement qui n’a aucun impact 
significatif, nous allons garder seulement les variables : rémunération et implication. 
En conséquence, l’analyse des résultats du test de F-Ficher notamment la variation de F afin de 
tester si la contribution la plus récente présente une amélioration significative dans la capacité 
de prédiction dans l’équation de régression. Nous avons remarqué une valeur faible de la 
variation de F de Fisher 6,387 dans le modèle. Ainsi la variation de F dans le modèle de 
régression est très significative (sig<0.01) ce qui justifie la confirmation de la pertinence de 
l’équation de régression et que le modèle explique de manière significative les scores de la 
variable expliquée « Performance de l’organisation ». Ceci signifie que les probabilités 
d'obtenir une valeur F de cette taille par hasard sont de moins de 0.5%. Il y a donc une relation 
statistiquement significative entre la Performance de l’organisation et les deux variables 
indépendantes. 
Tableau 4 : Test ANOVA 
Modèle Somme des carrés ddl Carré moyen F Sig. 
1 Régression 9,298 2 4,649 6,387 ,004b 
Résidu 27,661 38 ,728   
Total 36,960 40    
Variable dépendante : Performance de l'organisation / b : Prédicteurs : (Constante), Implication, Rémunération 
Source : élaboré par nos propres soins 
Le tableau ci-dessous montre qu’il y a un impact positif et significatif des variables : 
Rémunération et implication sur la variable Performance de l’organisation. Dans ce modèle 
également, l’impact de la rémunération est plus grand que celui de l’implication. Les résultats 
du test de t de student nous montrent que ces liens de causalité sont statistiquement significatifs 
au seuil de 5% pour les deux variables : rémunération et implication. La statistique t est 
supérieure en valeur absolue à 2 pour ces variables alors que la p-value est nettement inférieure 
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simple Partielle Partielle Tolérance VIF 
1 (Constante) ,082 ,135  ,606 ,548      
Rémmunération ,380 ,135 ,396 2,820 ,008 ,396 ,416 ,396 1,000 1,000 
Implication ,314 ,143 ,308 2,197 ,034 ,308 ,336 ,308 1,000 1,000 
a. Variable dépendante : Performance de l'organisation 
Source : élaboré par nos propres soins 
3.3. Discussion  
En dépit de l’existence d’une relation positive entre la GRH et la performance de l’entreprise, 
Combs et al. (2006) font prévaloir qu’il est nécessaire de braquer le focus sur quelques lacunes 
inhérentes à ce lien, principalement au niveau du développement de modèle conceptuel, et plus 
particulièrement sur le plan de l’identification des variables à adopter pour le passage de la 
GRH à la performance de l'entreprise (Paauwe et Farndale, 2005). 
Empiriquement, bon nombre d’études inhérentes à la littérature académique portant sur la 
GRH se sont focalisées sur le modèle universaliste. Plusieurs de ces recherches ont pour objet 
d’étudier l’impact des pratiques de GRH sur la performance des organisations. Dans ce 
contexte, les pratiques qualifiées plus pertinentes sont : la rémunération incitative, la formation, 
la communication, le recrutement, la planification des RH, l’organisation du travail, 
l’évaluation et la sécurité d’emploi (Allani-Soltan,et al.,2004 ; Chretien, et al.,1997 ; 
Lacoussière, et al.,2002 ;Ndao,2012 ;Youndth et al.,1996.). Ces dernières font l’objet de la 
présente discussion. 
Globalement, les résultats obtenus soutiennent la théorie dite « universaliste », adoptée dans 
le cadre de notre investigation. En effet, certaines pratiques de GRH et certains indicateurs de 
performance de l’entreprise affichent une corrélation positive et significative. Autrement, nous 
remarquons que certaines pratiques ont un effet positif sur la performance de l’entreprise dès 
qu'elles sont appliquées. 
De surcroît, nos résultats mettent en évidence le degré de similitude quant à la perspective 
universaliste de la GRH adoptée par l’ensemble des entreprises enquêtées. En effet, il existe un 
nombre important de pratiques solidement implantées dans les entreprises. Il s’agit de la 
formation, l’analyse des emplois, la sélection et l’implication. À la lumière de cela, il nous 
semble que le fait d’adopter certaines pratiques RH est, stricto sensu, en mesure d’influencer la 
performance des entreprises, tel que ça a été confirmé dans ce travail. 
Dans ce contexte, les résultats obtenus, à notre sens, constituent un véritable support à 
l’approche universaliste, et comme nous l’avons déjà mentionné, certains auteurs soutiennent 
qu’il n’existe pas de formule magique de la mise en œuvre des pratiques RH afin d’aboutir à 
une meilleure efficacité. 
Les résultats de notre étude se chevauchent avec ceux d’une armada de chercheurs 
spécialistes dans le domaine (Arcand, 2000 ; Becker et Gerhart1996 ; Delery et Doty,1996 ; 
Huselid et al.,1997 ; Lacourssière, 2001). Par ailleurs, comme il a été démontré dans le modèle 
canonique de Beer et al. (1984), les effets des pratiques RH sont considérés comme positifs à 
long terme notamment sur le bien-être individuel, l’efficacité organisationnelle et le bien-être 
de la société. 
Le résultat inhérent à la relation entre la pratique de recrutement et les indicateurs de 
performance notamment la croissance des ventes, le nombre de nouveaux produits, la part de 
marché, les plaintes client et la satisfaction de celui-ci montre qu’aucun lien n’a été identifié, 




contrairement à ce qui a été prouvé par certains auteurs (Allani-Soltan et al.,2004 ; Chretien et 
al.,1997 ; Lacoussière et al., 2002 ; Ndao, 2012 ; Youndth et al., 1996. ; Chretien et al.2015). 
Ces derniers ont affirmé que la sélection influence positivement l’efficacité des organisations. 
Cela nous a amenés à éliminer la variable explicative recrutement qui n’affiche aucun impact 
significatif et, par conséquent, nous avons retenu les variables : rémunération et implication 
dans le cadre de ce travail. 
Le test de l’influence de la variable rémunération sur la performance organisationnelle 
correspond parfaitement aux résultats des chercheurs susmentionnés, étant donné que nos 
résultats démontrent qu’il existe une corrélation positive et significative entre la rémunération 
et la performance de l’entreprise. Dans ce sens, il nous paraît judicieux de considérer la pratique 
de rémunération comme une variable à inclure pour le passage de la GRH vers la performance 
et ainsi de confirmer les propos de Paauwe et Farndale, (2005). 
Au terme de l’exploration des résultats, la variable implication infléchit significativement la 
performance organisationnelle. Ces conclusions corroborent ceux obtenus par d’autres auteurs 
(Pfeffer, 1994 ; Becker et Huselid, 1998), qui confirment l’existence d’un ensemble de pratiques 
RH ou de systèmes de travail à haute performance conduisant à des performances 
organisationnelles critiques et dotant l’entreprise d’un fort avantage concurrentiel. 
4. Conclusion  
Ce papier a constitué une occasion de voir comment et dans quelle mesure la GRH  est 
susceptible de contribuer à l’amélioration de la performance organisationnelle. À travers la 
revue de la littérature, nous avons pu constater que celle-ci a mis en exergue la GRH comme 
facteur important de la compétitivité des entreprises marocaines tout en validant ça par 
l’approche universaliste. Les principales conclusions tirées de cette étude se réfèrent au rôle clé 
exercé par les meilleures pratiques de GRH dans la performance des firmes marocaines et au 
rôle central du capital humain dans la compétitivité. D’une part, les ressources humaines sont 
considérées comme l'atout le plus important d'une organisation. D’autre part, très peu 
d'organisations sont en mesure d'exploiter pleinement leur potentiel.  
La recherche de performance organisationnelle dans les petites et moyennes entreprises 
marocaines se manifeste dans un ensemble de contraintes économiques et sociales dans un 
contexte organisationnel où les ressources sont limitées. Certes nous ne pouvons nier que 
l’efficacité des pratiques de GRH se récapitule surtout dans l’harmonisation et la 
complémentarité du processus. 
Bien que des études antérieures aient utilisé différents indicateurs de la performance des 
entreprises (Guthrie, 2001; Hartog & Verburg, 2004; Huselid, 1995; Rogg,Schmidt, Schull, & 
Schmitt, 2001), les résultats de nos analyses de régression sont cohérents avec le consensus 
général sur l’existence d’un lien positif entre les pratiques de GRH et la performance de 
l'entreprise. Tels que les résultats de recherches de Pfeffer (1994), en indiquant qu'il existe un 
ensemble de pratiques de GRH ou de systèmes de travail à haute performance conduit à des 
performances organisationnelles supérieures. De même pour, Arthur (1994), MacDuffie (1995) 
et Huselid (1995) et un grand nombre d'études ont exploré le même lien.  
Nous déduisons que, les résultats du lien de la pratique du recrutement avec la performance 
disent qu’ils sont remarquablement non corrélés entre eux, chose qui explique la non-
confirmation de l’hypothèse I. Quant à l’implantation, des pratiques de « rémunération » permet 
d’accroitre la performance des PME, basées sur l’évaluation et le résultat des collaborateurs. 
Or, le système de rémunération particulièrement les primes, est octroyé selon les répondants 
aux plus performants dans leur travail ce qui s’explique par l’existence d’un lien entre la 
rémunération et la performance personnelle qui aboutit à la performance de la firme. Ce qui 
confirme notre hypothèse de recherche II.  
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Pour l’implication, les variables pour lesquelles les estimés obtenus sont de signe positif et 
significatif d’où l’hypothèse est confirmée dans ce sens. Ce qui nous permet de dire que ces 
résultats vont dans le sens de la littérature, autrement, les ressources humaines jouent un rôle 
important dans l'atteinte de ces indicateurs de performance. 
En guise de conclusion, les organisations essaient de créer autant de compétitivité sur le 
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